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Abstract
Millennial or Y generation is a generation born between 1981 and 2003. They arethe generation that likes flexibility, freedom as well as personal things. Their workattitude is different from previous generations, one of which is that millenialgeneration has a strong preference related to the organizational structure and thesystems that support it. This study was conducted to analyze millennial generationpreferences related to the organizational design continuum, whether millennialsare more likely to mechanistic designs or more to organic organizational design. Inaddition, this study aims to provide strategic recommendations for designingorganizational structures that can accommodate millennial needs.This research used mixed research methods by combining quantitative methodsthrough descriptive statistical analysis and qualitative methods. Based on theresearch, it is known that millennials prefer to work in organizations that haveorganic structures with few characteristics of mechanistic organization. The idealorganization for millenial generation is an organization that has low complexity,low centralization, high formalization, low stratification, high adaptability, lowproduction, high efficiency, and high job satisfaction.
Keywords: Millenials, Organization Structure, Mechanistic, Organic
Abstrak
Generasi millenial atau generasi Y adalah generasi yang lahir diantara tahun 1981 sampaidengan 2003. Mereka adalah generasi yang cenderung lebih fleksibel dan menyukaikebebasan serta hal yang sifatnya personal. Sikap kerja mereka pun berbeda dengan
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generasi-generasi sebelumnya, salah satunya adalah generasi millenial memiliki preferensiyang kuat terkait dengan struktur organisasi dan sistem yang mendukungnya. Penelitianini dilakukan untuk menganalisis mengenai preferensi generasi millenial terkait dengankontinum desain organisasi, apakah generasi millenial lebih cenderung kepada desainmekanistik atau lebih condong kepada desain organisasi organik. Selain itu, penelitian inibertujuan untuk memberikan rekomendasi strategis untuk menyusun desain strukturorganisasi yang mampu mengakomodasi kebutuhan generasi millennial.Penelitian ini menggunakan metode penelitian campuran dengan menggabungkan metodekuantitatif melalui analisis statistika deskriptif dan metode kualitatif. Berdasarkan penelitian,diketahui bahwa generasi millenial lebih memilih untuk bekerja di organisasi yang memilikistruktur organik dengan sedikit karakteristik organisasi mekanistik. Organisasi yang idealbagi generasi millenial adalah organisasi yang memiliki kompleksitas rendah, sentralisasirendah, formalisasi tinggi, stratifikasi rendah, kemampuan adaptasi tinggi, produksi rendah,efisiensi tinggi, dan kepuasan kerja tinggi.
Kata kunci: Generasi Millenial, Struktur Organisasi, Mekanistik, Organik
A. PENDAHULUAN
Penelitian tentang pengelompokan generasi didasarkan pada teori kelompok generasi yangdisampaikan oleh Karl Mannheim pada tahun 1928 (Smelser, 2001). Pengelompokan generasi didalam populasi didasarkan pada pengalaman atau peristiwa besar yang terjadi, bukan secara kelassocial maupun geografi (Sessa, et al., 2007). Sebagai generasi yang matang, ia mengembangkankarakteristik yang membedakannya dari generasi sebelumnya, yaitu  kepribadian, nilai kerja, sikap,dan motivasi (Smola dan Sutton, 2002).
Pengelompokan generasi dibagi menjadi enam, yaitu generasi WWII, generasi silent, generasibaby boomer, generasi X, generasi millenial atau generasi Y, dan generasi Z. Kriteria untuk kapansebuah generasi dimulai dan berakhir berhubungan dengan peristiwa besar yang terjadi pada saatitu. Salah satu contohnya adalah generasi silent yang dimulai pada tahun 1925 karena saat itu terjadikelahiran bayi secara besar-besaran setelah Perang Dunia I. Generasi silent berakhir pada tahun1945 karena Perang Dunia II berakhir dan tingkat kelahiran yang menandai generasi silent berangsurturun (Troksa, 2016:8). Adapun periodisasi generasi dapat digambarkan dalam tabel berikut:
Tabel 1.Periodisasi Generasi
Sumber: Troksa (2016:8)
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Setiap generasi memiliki perbedaan karakteristik terkait banyak hal, diantaranya preferensicara belajar, kepribadian, nilai kerja, sikap, maupun motivasi. Generasi millenial cenderung lebihmenyukai cara belajar yang eksploratif (learning by doing), bertindak secara fleksibel, memilikibanyak preferensi pribadi, cenderung kurang sabar, berorientasi hasil, dapat mengerjakan beberapahal secara bersamaan (multitasking), mudah beradaptasi dengan teknologi, menyukai caraberkomunikasi yang nomadik, menyukai kerja kolaborasi, mengejar keseimbangan hidup, dancenderung kurang suka membaca. (Sweeney, 2005).
Generasi millenial merupakan generasi produktif yang saat ini berumur 15-37 tahun. Generasimillenial bahkan secara jumlah mulai menjadi mayoritas di berbagai organisasi. Di rentang usiayang masih sangat produktif tersebut mereka menjadi pegawai, manajer lini pertama, maupun menjadimanajer menengah. Banyaknya jumlah generasi milenial dan perbedaan karakter antara merekadengan generasi yang lebih tua tentu menjadi perhatian tersendiri, salah satunya dalam menyusunstruktur organisasi yang sesuai.
Menurut teori organisasi, terdapat dua kontinum desain organisasi, yaitu organisasi mekanistik(birokrasi) dan organisasi organik. Organisasi mekanistik ditandai dengan adanya spesialisasi yangtinggi, departementalisasi yang rigid, rantai komando yang jelas, rentang kendali yang sempit,sentralisasi yang tinggi, dan formalisasi yang tinggi. Sedangkan organisasi organik ditandai denganciri-ciri tim lintas fungsional, tim, lintas hierarki, arus informasi yang bebas, rentang kendali yanglebar, desentralisasi, dan formalisasi yang rendah (Robbins, 2012:274).
Berbeda dengan generasi yang mendahuluinya, generasi millenial memiliki preferensi yangkuat terkait dengan struktur organisasi dan sistem yang mendukungnya. Penelitian ini dilakukanuntuk menganalisis mengenai preferensi generasi millenial terkait dengan kontinum desain organisasi,apakah generasi millenial lebih cenderung kepada desain mekanistik atau organik. Selain itu, penelitianini bertujuan untuk memberikan rekomendasi strategis untuk menyusun desain struktur organisasiyang mampu mengakomodasi kebutuhan generasi millenial.
B. METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan mix method atau penelitian metodecampuran. Penelitian metode campuran merupakan pendekatan penelitian yang fokus padamengumpulkan, menganalisis, dan mengombinasikan bentuk kualitatif dan bentuk kuantitatif dalamsebuah penelitian. Penggunaan kombinasi antara pendekatan kualitatif dan kuantitatif akanmenghasilkan pemahaman tentang permasalahan penelitian yang lebih memadai dibandingkan jikahanya menggunakan salah satu metode saja (Cresswell & Clark, 2011).
Pendekatan kuantitatif dilakukan dengan menggunakan survei preferensi yang mengacu padavariabel-variabel kunci dalam pembentukan struktur organisasi yang dibagikan kepada respondendalam bentuk kuesioner. Data tersebut kemudian diolah dengan metode statistika deskriptif. Statistikadeskriptif adalah metode statistika yang digunakan untuk menggambarkan atau mendeskripsikandata yang telah dikumpulkan menjadi sebuah informasi (Purwanto, 2012: 28). Pendekatan kuantitatifdilakukan untuk mengidentifikasi variabel-variabel kunci dalam pembentukan struktur organisasiyang sesuai dengan generasi millenial. Sedangkan pendekatan kualitatif dilakukan dengan melakukanfocused group discussion (FGD) untuk mengeksplorasi lebih lanjut alasan pemilihan preferensivariabel-variabel kunci yang ada dalam organisasi. Pendekatan kualitatif dilakukan untuk menggalilebih dalam terkait informasi yang diperlukan untuk merumuskan rekomendasi dalam penyusunandesain struktur organisasi.
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Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan data primer menggunakan metode surveikepada 111 orang mahasiswa Politeknik Keuangan Negara STAN yang dilakukan secara acak.Responden berada pada rentang tahun kelahiran antara tahun 1998 sampai dengan tahun 2001.Selanjutnya para responden diarahkan untuk melakukan FGD untuk mengeksplorasi alasan preferensivariabel struktur organisasi yang dipilih.
Adapun data dan informasi pendukung lainnya diperoleh dari sumber-sumber dan literaturlain, contohnya buku, jurnal, hasil penelitian, serta sumber-sumber lainnya yang menunjang penelitianini. Keseluruhan data yang digabung kemudian dianalisis secara deskriptif kualitatif. Adapunketerbatasan penelitian ini adalah keseluruhan sampel diambil dari generasi millenial yang sedangmenempuh pendidikan di Perguruan Tinggi Kedinasan.
C. KERANGKA TEORI
1. Generasi MillenialPengelompokan generasi menurut Brosdahl dan Carpenter (2011) dibagi menjadi enam,yaitu generasi WWII (1901-1924), generasi silent (1925-1945), generasi baby boomer (1946-1964), generasi X (1965-1980), generasi millenial (1981-2003), dan generasi Z (2003-sekarang).Generasi millenial atau sering disebut generasi Y merupakan generasi yang menarikperhatian, baik bagi manajer maupun akademisi. Generasi ini merupakan generasi pertamayang menghabiskan seluruh hidup mereka pada lingkungan digital, yang tentu saja berimplikasipada bagaimana cara mereka hidup dan bekerja (Bennett et al, 2008, Wessner and Miller,2008). Menurut beberapa penelitian, generasi ini disebut greatest generation (Howe & Strauss,2000:51), namun ada juga yang menyebut sebagai generasi cengeng, yaitu anak-anak mudayang memperturutkan kemauan hati secara berlebihan dan dilindungi secara berlebihan yangtidak mampu mengatasi pekerjaan yang biasa saja tanpa adanya petunjuk atau bantuan(Hershatter & Eppstein, 2010).Generasi millenial diantaranya ditandai dengan karakteristik sebagai berikut:a) Digital ImmersionGenerasi millenial tidak hanya nyaman dengan menggunakan teknologi, teknologi adalahbagian yang terintegrasi dari generasi millenial. Teknologi dan perkembangannya tersebutsangat berpengaruh untuk generasi ini (Tapscott, 2009).b) Mentalitas open sourceKekuatan dari generasi millenial berasal dari pengaruh facebook, twitter, Wikipedia, danmedia social lain yng memiliki pengaruh dalam membentuk perdagangan, politik, Pendidikan,dan struktur social. Bentuk baru dalam berkomunikasi dalam pengiriman pesan denganmenyingkat pesan yang disampaikan (Sujansky, 2009). Berdasarkan pengalaman mereka,generasi millenial memiliki asumsi bahwa semua informasi penting dapat dikumpulkan dengansentuhan tangan/melalui gawai (Hershatter & Epstein, 2010).c) Content CreationGenerasi millenial tidak pernah puas hanya dengan mendapatkan dan menggunakaninformasi; mereka juga akan mncari cara untuk membuat informasi melalui blog, mediainteraktif, twitter, dan media sosial lainnya (Jones & Fox, 2009). Membagikan informasilewat blog adalah salah satu contoh yang membuktikan bahwa generasi millenial inginmenangkap, mengorganisasikan, dan menyebarkan pemikiran, opini, dan pengalaman mereka(Hershatter & Eppstein, 2010). Kecenderungan ini disebutkan oleh Psikolog Jean Twenge
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sebagai generation me, yaitu orang-orang yang memiliki karakteristik lebih ambisius, asertif,dan bahkan lebih narcissistic daripada generasi sebelumnya (Twenge, 2009).d) Menyukai fleksibilitasGenerasi millenial adalah generasi yang meyukai fleksibilitas kerja dan karir. Selanjutnya,sebagai digital native, generasi millenial percaya bahwa mereka dapat bekerja denganlebih efisien dengan memanfaatkan teknologi, contohnya adalah menghilangkan waktu untukhal-hal yang tidak perlu, non-esensial, interaksi tatap muka yang terjadi dalam pengaturankantor pada umumnya (Erickson, 2008:177).
Nilai-nilai generasi millenial, berdasarkan karakteristik yang disusun oleh Gibson,Greenwood, dan Murphy (2009) dihubungkan dengan atribut kerja yang dirumuskan olehEspinoza, Ukleja, dan Rusch (2011) disimpulkan oleh Dannar (2013) sebagai berikut:
Tabel 2.Nilai-Nilai Generasi Millenial Dalam Lingkungan Kerja
Sumber: Dannar (2013)
2. Struktur OrganisasiDalam mencapai tujuan bersama, maka penentuan struktur organisasi menjadi hal yangkrusial. Banyak definisi dan pendapat yang berbeda mengenai struktur organisasi. Strukturadalah serangkaian kewajiban yang perlu dilakukan dalam mencapai tujuan organisasi yangtergambarkan dalam tabel organisasi (Jackson dan Morgan, 1982:81). Dalam terminologi laindisebutkan bahwa struktur adalah arsitektur dari kompetensi bisnis, kepemimpinan, talenta,dan pengaturan hubungan fungsional (Wolf, 2002). Walton (1985:238), mengidentifikasi struktursebagai dasar dari organisasi, termasuk tingkatan hierarki, rentang kendali, jabatan dan peran,mekanisme kerja, dan cara pemecahan masalah. Berdasarkan kamus perilaku organisasi(“Dictionary-Organizational Behavioral,” 2012), struktur organisasi didefinisikan sebagaipola hubungan antar komponen dan bagian dari organisasi.Dalam menyusun struktur organisasi, terdapat enam hal yang perlu dipertimbangkan, yaitusebagai berikut:
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a. Spesialisasi KerjaHakikat spesialisasi kerja adalah bahwa seluruh pekerjaan dipecah-pecah menjadi sejumlahlangkah dan tiap langkah diselesaikan oleh individu yang berlainan, bukannya keseluruhanpekerjaan dilakukan oleh satu individu.b. DepartementalisasiSetelah pekerjaan dibagi-bagi melalui spesialisasi kerja, perlu dilakukan pengelompokanpekerjaan tersebut sehingga tugas yang sama/mirip dapat dikoordinasikan. Dasar yangdigunakan untuk pengelompokan ini, disebut departementalisasi. Departementalisasipekerjaan dapat dilakukan menurut fungsinya (akuntansi, personalia, manufaktur, riset &pengembangan), pelanggan, jenis produk, geografis/teritori, dan prosesnya.c. Rantai KomandoRantai komando merupakan garis wewenang yang tidak terputus-putus, yang terentangdari puncak organisasi ke eselon terbawah dan memperjelas siapa melapor kepada siapa.Ada dua konsep komplementer yang perlu dipahami tentang rantai komando tersebut, yakni:1) Wewenang (hak-hak yang melekat dalam posisi manajerial untuk memberi perintahdan mengharapkan perintah itu dipatuhi); dan2) Kesatuan Komando (bawahan seharusnya memiliki satu atasan kepada siapa bawahantersebut bertanggung jawab langsung).d. Rentang KendaliRentang kendali berkaitan dengan jumlah bawahan yang dapat dikendalikan oleh seorangmanajer secara efisien dan efektif.e. Sentralisasi dan DesentralisasiSentralisasi/desentralisasi mengacu pada tingkat pengambilan keputusan dipusatkan padasatu titik tunggal dalam organisasi. Jika manajemen mengambil keputusan utama organisasidengan sedikit atau tanpa masukan dari personil di tingkat lebih bawah, keputusan organisasitersebut dinamakan tersentralisasikan. Sebaliknya, jika makin banyak personil pada tingkatlebih bawah diberi keleluasaan untuk mengambil keputusan, keputusan tersebut disebutpengambilan keputusan dalam organisasi tersebut didesentralisasikan.f. FormalisasiFormalisasi mengacu pada tingkat pekerjaan di dalam suatu organisasi itu dibakukan. Jikapekerjaan sangat diformalkan, pelaksana pekerjaan itu mempunyai kuantitas keleluasaanyang minimum mengenai; apa yang harus dikerjakan, kapan harus dikerjakan, dan bagaimanaseharusnya ia mengerjakannya.Pada organisasi dengan formalisasi yang tinggi, terdapat uraian jabatan dalam bentuk tertulis,banyak aturan organisasi dan prosedur yang terdefinisikan dengan jelas mengenai proseskerja dalam organisasi. Sementara pada organisasi dengan formalisasi rendah, perilaku kerjarelatif tidak terprogram dan para karyawan mempunyai banyak keleluasaan dalammenjalankan pekerjaannya.
3. Kontinuum Struktur OrganisasiSecara umum, struktur organisasi dibedakan menjadi dua, yaitu mekanistik dan organik.Mekanistik dan organik adalah dua kutub berseberangan dari kontinuum terkait kemungkinanstruktur organisasi. Menurut (Tom Burns dan G. M. Stalker 1961) dalam Sine, Mitsuhasi, danKirsch (2008), organisasi mekanistik memiliki struktur organisasi yang lebih rigid dan biasanyaditemukan di lingkungan yang cenderung stabil dan dapat diprediksi. Karakteristik organisasimekanistik adalah:
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a. Pekerjaan yang ada dalam organisasi dibagi habis ke dalam bagian kecil yang terspesialisasi.b. Definisi yang jelas dan pasti terkait hak, kewajiban, tanggung jawab, dan metode teknis tiapjabatan. Adanya struktur hierarki, kewenangan dan komunikasi.c. Pengetahuan keseluruhan organisasi tersimpan secara eksklusif pada pucuk pimpinanorganisasid. Terdapat arus komunikasi secara vertikal, contohnya: atasan dengan bawahan.Sedangkan organisasi organik sifatnya lebih cair dan sesuai dalam lingkungan yang berubah-ubah. Karakteristik dari organisasi organik adalah:a. Tiap individu berkontribusi ke dalam organisasi dan ada penyesuaian dan pendefinisianulang uraian jabatan tiap individu melalui interaksi dengan individu lain.b. Arus komunikasi yang lebih luwes dan lateral, bukan vertikal.c. Pengetahuan bisa bersumber dari mana saja di organisasi, tidak hanya menjadi konsumsipimpinan level atas.d. Kepentingan dan prestise melekat pada afiliasi dan keahlian yang berlaku dalam lingkungantertentu.
4. Desain MekanistikOrganisasi mekanistik adalah hasil yang alamiah dalam mengombinasikan enam elemenkunci organisasi. Desain mekanistik merupakan desain organisasi yang menekankan padakepentingan pencapaian produksi yang tinggi dan efisien melalui penggunaan aturan dan proseduryang ekstensif, sentralisasi wewenang, dan spesialisasi tenaga kerja yang tinggi. Mengacu padaasas kesatuan komando, desain mekanistik memiliki hierarki dan kewenangan yang formal,dengan tiap orang dikendalikan dan disupervisi oleh satu supervisor. Berdasarkan rentang kendali,rentang kendali desain mekanistik relatif kecil dan memiliki level penjenjangan yang relatif tinggidalam organisasi. Dikarenakan adanya jarak antara pimpinan puncak dan pegawai dalamorganisasi, pimpinan puncak akan memperjelas peraturan dan regulasi. Hal ini dikarenakanpimpinan puncak tidak akan mampu mengendalikan kegiatan pegawai pada tingkat bawah,mereka menggantinya dengan peraturan dan regulasi yang lebih rigid. (Robbins, 2012:274).Max Weber (1947:330-332) membuat kontribusi penting terhadap model mekanistik. Iamenjelaskan aplikasi model mekanistik dan istilah birokrasi. Dalam pandangan Max Weber,birokrasi ditujukan pada cara tertentu dalam mengorganisasikan suatu kumpulan aktivitas. MinatWeber dalam birokrasi mencerminkan kepeduliannya dalam hal cara masyarakatmengembangkan hierarki pengendalian sehingga satu kelompok bisa mendominasi kelompoklain. Desain organisasi melibatkan dominasi wewenang dimana wewenang mengkaitkan legitimasiuntuk meminta kepatuhan dari pihak lain. Pencariannya akan bentuk dominasi yang berkembangdi masyarakat menuntunnya untuk mempelajari struktur birokrasi.Menurut Weber, struktur birokrasi adalah superior dari bentuk lainnya dalam ketepatan,dalam stabilitas, dalam ketentuan disiplin dan kendalanya. Untuk mencapai manfaat maksimumdari desain birokrasi, Weber percaya bahwa organisasi harus mempunyai karakteristik sebagaiberikut:a) Semua tugas akan dibagi dalam pekerjaan-pekerjaan yang sangat spesialis. Melaluispesialisasi, pemegang kerja menjadi ahli dalam pekerjaan mereka, dan manajemen bisameminta mereka bertanggung jawab atas efektivitas prestasi tugas-tugas mereka.b) Masing-masing tugas dikerjakan menurut suatu sistem dengan aturan abstrak untuk menjaminkesatuan dan koordinasi dari tugas-tugas yang berbeda. Rasionalnya dari praktik ini adalahmanajer dapat menghilangkan ketidakpastian kinerja tugas karena perbedaan individu.
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c) Masing-masing anggota atau kantor suatu organisasi bertanggung jawab atas kinerja pekerjaanuntuk satu dan hanya satu manajer. Manajer memiliki wewenang mereka karena pengetahuandan didelegasikan dari hierarki puncak.d) Masing-masing karyawan organisasi berhubungan dengan karyawan lain, dan klien dalambentuk non pribadi, sisi formal, menjaga jarak sosial dengan bawahan dan pelanggan. Tujuandari praktik ini adalah menjamin bahwa kepribadian dan favoritisme tidak mencampuripencapaian efisiensi dari sasaran organisasi.e) Pekerjaan dalam organisasi yang birokratis didasarkan pada kualifikasi teknis dan dilindungiterhadap pemecatan sewenang-wenang. Hal yang sama, promosi didasarkan atas senioritasdan pencapaian. Kerja di organisasi dipandang sebagai karir jangka panjang, dan loyalitastinggi dapat ditimbulkan.Model Mekanistik mencapai tingkat produksi dan efisiensi yang tinggi berkaitan dengankarakteristik sebagai berikut:a) Sangat kompleks karena menekankan pada spesialisasi tenaga kerja.b) sangat tersentralisasi karena menekankan pada wewenang dan tanggung gugat(accountability).c) Sangat formal karena menekankan pada fungsi sebagai dasar departemen.
5. Desain OrganikOrganisasi organik adalah organisasi yang memiliki daya adaptasi tinggi terhadap perubahanyang berasal dari eksternal organisasi. Organisasi ini sifatnya lebih bebas dan fleksibeldibandingkan organisasi mekanistik yang sifatnya lebih rigid dan stabil. Organisasi ini tidakmengutamakan pekerjaan dan regulasi yang terstandardisasi, bahkan mengizinkan perubahanstruktur organisasi secepat mungkin sesuai dengan kebutuhan. Desain organik memilikipembagian tenaga kerja, tapi pekerjaan dari orang-orang didalamnya tidak distandardisasi.Para pegawai cenderung lebih profesional dan memiliki keahlian teknis yang memadai danterlatih untuk menghadapi permasalahan yang beraneka ragam. Mereka memiliki beberapaperaturan yang formal dan sedikit pengawasan langsung dikarenakan mereka telah mendapatkanpelatihan yang memiliki kode etik dan standar profesi. Sebagai contoh insinyur minyak yangtidak perlu mengikuti prosedur kerja yang spesifik tentang bagaimana untuk menemukan sumberminyak lepas pantai. Para insinyur ini dapat menyelesaikan masalah mereka sendiri setelahberunding dengan rekan-rekan kerjanya. Standar profesional menuntun perilaku mereka.Organisasi yang organik memiliki sentralisasi yang rendah sehingga para profesional dapatmerespon permasalahan dengan cepat sehingga pimpinan puncak mungkin tidak memiliki keahlianyang spesifik dibutuhkan untuk mengambil keputusan.
6. Variabel-Variabel Kunci OrganisasiJerald Hage (1965) mengemukakan teori aksioma organisasi yang menggambarkankerangka kerja untuk mendefinisikan dua tipe ideal organisasi, yaitu mekanistik (birokratis) danorganik (profesional). Teori tersebut mengidentifikasi delapan variabel kunci di organisasi, yaitukompleksitas, sentralisasi, formalisasi, dan stratifikasi yang merupakan maksud organisasi untukmencapai tujuan. Sedangkan empat variabel lainnya, yaitu tingkat adaptasi, tingkat produksi,efisiensi dan kepuasan kerja merepresentasikan kategori untuk menyortir hasil organisasi.a. KomplekstitasKompleksitas atau spesialisasi merujuk pada jumlah spesialisasi di dalam organisasi termasukpanjangnya pelatihan yang diperlukan untuk masing-masing spesialisasi. Semakin banyak
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jumlah spesialis dalam sebuah organisasi dan semakin lama waktu pelatihan yang diperlukanuntuk mencapai level spesialis, semakin kompleks organisasi.b. SentralisasiSering disebut juga hierarki atas wewenang merujuk pada jumlah pemangku jabatan yangterlibat dalam pengambilan keputusan dan jumlah dari ruang lingkup yang melibatkanpengambilan keputusan secara bersama-sama. Semakin rendah proporsi dari pejabat yangberpartisipasi dan semakin sedikit area pengambilan keputusan, organisasi tersebut semakinsentralistik.c. FormalisasiFormalisasi atau standardisasi merujuk pada proporsi dari pekerjaan yang dikodifikasi danragam variasi yang ditoleransi dalam parameter pendefinisian jabatan. Semakin tinggi proporsidari pekerjaan yang dikodifikasi dalam organisasi dan semakin sedikit ragam variasi yangditoleransi, maka semakin formal sebuah organisasi.d. StratifikasiStratifikasi atau sistem status adalah perbedaan status diantara level atas dan level bawahdalam hierarki organisasi. Perbedaan dalam pemberian gaji, prestise, dan privilege, sertafasilitas biasanya menjadi parameter dalam perbedaan status. Semakin tinggi disparitas dalampenghargaan di antara tingkat atas dan bawah dalam organisasi serta semakin rendah tingkatmobilitas antara level atas dan bawah organisasi, organisasi tersebut memiliki stratifikasiyang tinggi.e. Kemampuan beradaptasiKemampuan beradaptasi atau fleksibilitas merujuk pada peggunaan pengetahuan profesionaldan Teknik dalam memberikan respon terhadap perubahan lingkungan. Organisasi yangsemakin adaptif ditandai dengan semakin tingginya dasar pengetahuan, teknik instruksi, danrespons terhadap lingkungan.f. ProduksiProduksi mengacu pada kuantitas dan kualitas dari keluaran (output) organisasi. Beberapaorganisasi lebih memperhatikan kuantitas daripada kualitas, dan ada pula yang sebaliknya.Variabel ini sulit untuk diukur karena dikotomi antara kuantitas dan kualitas. Semakin tinggipenekanan keluaran terkait kuantitas, maka semakin produktif sebuah organisasi.g. EfisiensiEfisiensi mengacu pada keuangan, sumber daya manusia, waktu, dan jumlah dari sumberdaya yang tidak digunakan (idle). Semakin kecil biaya produksi per unit produksi, semakinefisien sebuah organisasi.h. Kepuasan kerjaKepuasan kerja atau moralitas merujuk pada jumlah kepentingan dalam organisasi untuksumber daya manusia. Mengukur kepuasan kerja termasuk perasaan diakui, tingkatketidakhadiran, dan tingkat perpindahan pegawai (turn over ratio). Semakin tinggi tingkatmoral dan semakin rendah ketidakhadiran dan perpindahan pegawai, semakin tinggi kepuasankerja dalam organisasi.
Inti dari pembahasan teori Hage, menurut Lunenburg (2012), terletak pada tujuh proposisiyang dikombinasikan dari teori klasik dari Max Weber (1947), Chester Barnard (1964), CharlesPerrow (1972), dan Victor Thompson (1961). Delapan variabel kunci tersebut diatas salingterkait satu sama lain, yang artinya memaksimalkan satu variabel kunci organisasi berartimeminimalkan variabel kunci lainnya. Contohnya sentralisasi yang tinggi akan berpengaruh pada
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produksi dan formalisasi yang tinggi, formalisasi yang tinggi akan berdampak pada efisiensiyang tinggi, stratifikasi yang tinggi berdampak pada kepuasan kerja yang rendah, dankompleksitas yang rendah berimplikasi pada rendahnya sentralisasi. Hal-hal tersebut dapatdisampaikan secara ringkas dalam tujuh proposisi dasar sebagai berikut:a. Semakin tinggi sentralisasi, semakin tinggi produksib. Semakin tinggi formalisasi, semakin tinggi efisiensic. Semakin tinggi sentralisasi, semakin tinggi formalisasid. Semakin tinggi stratifikasi, semakin tinggi produksie. Semakin tinggi stratifikasi, semakin rendah kepuasan kerjaf. Semakin tinggi stratifikasi, semakin rendah kemampuan beradaptasig. Semakin tinggi kompleksitas, semakin rendah sentralisasi
Keterkaitan antara delapan variabel kunci dan tujuh proposisi dasar diatas, menurutLunenburg (2012), dapat digunakan untuk menggambarkan kontinum desain organisasi sebagaiberikut:
Tabel 3.Keterkaitan Variabel Kunci dan Tujuh Proposisi
Sumber: Lunenburg (2012)
D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Para responden dibagikan kuesioner yang berisi tentang preferensi para responden terkaitdengan struktur organisasi yang diukur melalui variabel-variabel kunci dalam struktur organisasi.Adapun hasil kuesioner tersebut dapat dituangkan dalam analisis statistika deskriptif sebagai berikut:
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Tabel 4.Rekapitulasi Hasil Kuesioner
Sumber: Data Primer (diolah)
Dari data diatas dapat diketahui bahwa organisasi yang ideal bagi generasi millenial adalahorganisasi yang berciri sebagai berikut:
1. Kompleksitas rendah2. Sentralisasi rendah3. Formalisasi tinggi4. Stratifikasi rendah5. Kemampuan adaptasi tinggi6. Produksi rendah7. Efisiensi tinggi8. Kepuasan kerja tinggi
Apabila hasil diatas disandingkan dengan variabel-variabel kunci struktur organisasi yangmembedakan antara organisasi mekanistik dan organisasi organik, maka dapat dilihat sebagaimanadalam tabel berikut:
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Tabel 5.Preferensi Variabel Kunci
Sumber: Data Primer (diolah)
Dari data tersebut, dapat diketahui bahwa generasi millenial memiliki kecenderungan untuklebih memilih organisasi dengan tipe organik. Hal ini terlihat dari pemilihan lima indikator yangmencirikan organisasi organik, yaitu sentralisasi yang rendah, stratifikasi yang rendah, kemampuanadaptasi yang tinggi, produksi yang rendah, dan kepuasan kerja yang tinggi. Meskipun demikian,dari delapan variabel-variabel kunci tersebut, generasi millenial juga memilih tiga ciri dari organisasimekanistik, yaitu kompleksitas rendah, formalisasi tinggi, dan efisiensi tinggi.
1. KompleksitasPada dasarnya generasi millenial cenderung menyukai bekerja di organisasi yang memilikikompleksitas rendah. Sebanyak 70,27% dari responden memilih organisasi yang memilikikompleksitas rendah, sedangkan yang memilih organisasi dengan kompleksitas tinggi hanyasebesar 29,73%. Pada dasarnya, generasi millenial merupakan generasi yang menyukaikebebasan dan fleksibilitas, sehingga mereka akan memiliki kecenderungan untuk tidak bekerjamenetap pada satu bidang tertentu. Bahkan, jika diberikan pilihan untuk menjadi generalis atauspesialis, generasi millenial akan memilih menjadi generalis. Selain itu, generasi millenialcenderung untuk ingin tahu dan belajar hal baru, sehingga mereka ingin berpindah dari satubidang pekerjaan ke bidang lainnya. Dalam hal ini, organisasi perlu mempertimbangkanpemberlakuan mekanisme mutasi/job rotation secara berkala untuk mempertahankan paragenerasi millenial di organisasinya. Responden menyampaikan dalam kutipan wawancara sebagaiberikut:“Lebih menyenangkan jika diberikan kesempatan untuk dimutasi secara berkala,sehingga bisa belajar banyak hal baru di tempat kerja atau bidang yang baru.Lagi pula, kalau terlalu lama ada di satu pekerjaan yang sama akan timbulkebosanan”.Hal senada juga disampaikan responden sebagai berikut:“Daripada menetap lama, lebih baik dipindah atau dirotasi beberapa bulan sekali,biar ga bosen gitu. Karena pekerjaan yang sama berulang-ulang bakal bikinbosen. Kalau bisa kami coba dulu semua bidang yang ada, nah, menetapnyananti di bidang yang paling cocok untuk kami”.
2. SentralisasiGenerasi millenial yang memilih organisasi dengan sentralisasi yang rendah adalah sebesar90,09%. Sedangkan yang memilih organisasi dengan sentralisasi yang tinggi adalah 9,09%.Responden menyatakan dalam kutipan wawancara sebagai berikut:
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“Kami tidak ingin segala sesuatunya diperintah dari atas, tapi kami inginmenentukan arah organisasi juga. Kami ingin berpengaruh dalam kemajuanorganisasi, dilibatkan dalam pengambilan keputusan. Bahkan meskipun kadangmasukan kami tidak digunakan, yang penting kami bisa menyampaikan pendapatkami. Hal ini perlu karena kami ingin dianggap ada dan bermanfaat di organisasi.Lagipula kami (millenial) lebih paham dan peka terhadap perubahan eksternalyang dapat bermanfaat bagi organisasi untuk beradaptasi”.Perbedaan yang sangat signifikan ini menunjukkan bahwa pada dasarnya generasi millenialingin terlibat dalam pengambilan keputusan di organisasi. Generasi millenial adalah generasiyang ingin dihormati dan mengejar eksistensi diri, termasuk dalam keterlibatan pengambilankeputusan. Mereka ingin memiliki keterlibatan terhadap kemajuan organisasi. Mereka tidakingin hanya diperintah dan mengerjakan pekerjaan rutin. Selain itu, generasi millenial juga inginmemiliki arus komunikasi yang lebih bebas dengan para pimpinan yang ada di organisasi. Aruskomunikasi sebisa mungkin diciptakan secara lateral dan tidak bersekat. Generasi millenialingin menyumbangkan saran dan masukan untuk pengambilan keputusan organisasi. Organisasiperlu menyediakan, media atau saluran khusus agar para millenial dapat menyumbangkanpemikiran mereka, baik melalui media digital, misalnya melalui jaringan intranet organisasi,maupun media yang konvensional, misalnya kotak saran. Selain itu, organisasi perlu untukmempertimbangkan desentralisasi terkait pengambilan keputusan, sehingga keterlibatan pegawaibisa lebih dioptimalkan.
3. FormalisasiLebih dari separuh responden memilih untuk bekerja di organisasi yang memiliki formalisasitinggi, yaitu sebesar 60,36%. Hanya 39,64% responden yang memilih bekerja di organisasidengan formalisasi rendah. Responden menyampaikan dalam kutipan wawancara bahwa:“Harus ada uraian jabatan untuk memberikan kejelasan apa yang harusdilakukan, tanggungjawabnya apa, dan kewenangan yang dimiliki. Karena tanpauraian jabatan, nanti bingung mau ngerjain apa. Kewenangannya juga diperjelas,biar tidak bentrok satu sama lain. Kalau SOP itu perlu juga, tapi jangan terlaludetail. Kalau terlalu detail, ruang geraknya terlalu dibatasi, kurang bisamengimprovisasi diri. Lebih kerasa dimanusiakan kalau diberikan ruang untukberekspresi, caranya ya itu jangan terlalu dibatasi dengan detail cara ngerjainsesuatu”.Meskipun generasi millenial menyukai kebebasan dan fleksibilitas, namun mereka inginkebebasan yang terbatas pada beberapa hal. Generasi millenial memilih bekerja di organisasiyang memiliki kejelasan tentang apa kewajiban mereka, hal apa yang menjadi kewenanganmereka, serta apa tanggung jawab mereka. Namun dalam hal ini mereka tidak menyukaidiberikan arahan yang terlalu detail, baik secara informal maupun secara formal. PemberianStandard Operating Procedure (SOP) yang terlalu rinci dan arahan pimpinan yang terlaludetail sedapat mungkin dihindari. Organisasi perlu menyusun uraian jabatan yang sekurang-kurangnya memuat hal yang harus dilakukan, kewenangan, hasil kerja, dan tanggung jawabuntuk memberikan kejelasan peran bagi generasi millenial dalam melakukan pekerjaan. Namunorganisasi perlu menyusun SOP yang lebih umum dan tidak rigid sehingga menyisakan ruangbagi generasi millenial untuk dapat mengekspresikan personalisasi mereka.
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4. StratifikasiGenerasi millenial yang memilih bekerja di organisasi dengan stratifikasi yang rendahadalah sebesar 90,09%. Sedangkan, hanya sebesar 9,91% responden yang memilih organisasidengan stratifikasi tinggi. Responden menyampaikan dalam kutipan wawancara sebagai berikut:“Kalau bisa sih naik pangkat secepatnya, bukan berdasar lama kerja. Tiap bisamenyelesaikan tugas atau proyek dengan benar, bisa dipromosikan. Jangan adabatasan minimal sudah bekerja berapa lama, karena itu kurang memotivasi.Kalau ada minimal waktunya kita bakal mikir ya ngapain kerja bagus bangetkalua kurang diapresiasi, mending nunggu kalau udah waktunya”.Pernyataan diatas senada dengan hasil penelitian Dannar (2013) yang menyatakan bahwagenerasi millenial adalah generasi yang ambisius. Generasi millenial adalah generasi yangingin dihargai (bahkan terkadang hanya untuk pamer). Mereka ingin mengejar prestasi danberpindah ke jabatan yang lebih tinggi secepat mungkin, tanpa dibatasi oleh syarat-syaratadministratif yang terkait dengan lama bekerja di suatu organisasi. Generasi millenial lebihmenyukai promosi yang mengutamakan kinerja, bukan masa kerja. Organisasi perlu untukmempertimbangkan mekanisme pemberian promosi tanpa memperhatikan masa kerja.  Hal iniakan menjadi hal yang menarik dan memacu generasi millenial untuk bekerja dengan lebihoptimal.
5. Kemampuan BeradaptasiSebanyak 67,57% generasi millenial memilih bekerja di organisasi yang lebih adaptifterhadap perubahan. Hanya 32,43% responden yang memilih bekerja di organisasi yang memilikikemampuan adaptasi rendah.“Kami generasi yang peka terhadap perubahan. Bahkan, perubahan itu darigenerasi kami, jadi organisasi perlu untuk menyesuaikan dengan perubahan yangada. Lagipula yang paling penting bagi organisasi untuk tetap exist adalahkemampuan adaptasinya”.Kemampuan beradaptasi terkait erat dengan salah satu karakteristik generasi millenial,yaitu fleksibel. Dengan fleksibilitas yang mereka miliki, generasi millenial menginginkan organisasitempat mereka bekerja dapat sama fleksibelnya dengan mereka. Perubahan yang ada, baikyang berasal dari dalam maupun luar organisasi, perlu disikapi dengan baik dan organisasi perluberadaptasi. Terlebih lagi, di era disruptif sekarang ini, daya adaptasi mutlak menjadi hal yangsangat penting untuk dimiliki organisasi. Organisasi perlu untuk lebih peka dalam meresponsperubahan yang ada dan melibatkan para generasi millenial dalam pengambilan keputusan.
6. ProduksiGenerasi millenial yang memilih organisasi dengan produksi yang tinggi hanya sebesar 12,61%.Sebanyak 87,39% responden memilih untuk bekerja di organisasi yang memiliki produksi rendah.“Pekerjaan yang lebih penting kualitas, bukan kuantitas. Kalau fokus ke kuantitasjadi seperti mesin di pabrik. Hasil kerja harus berkualitas, karena disitu adakepuasan dalam bekerja. Pekerjaan harus melibatkan pikiran, jangan Cumasekedar kerja. Pekerjaan yang berkualitas dapat lebih dibanggakan daripadacuma banyak yang dikerjakan”.Organisasi yang memiliki produksi tinggi diartikan oleh millenial sebagai organisasi yanglebih sedikit melibatkan proses berpikir, sehingga mereka cenderung menghindari organisasiyang seperti ini. Mereka tidak ingin mengedepankan kuantitas pekerjaan dan mengesampingkan
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kualitas pekerjaan. Bahkan, jika harus memilih, millenial cenderung untuk memberikan hasilkerja yang berkualitas dalam kuantitas kecil daripada harus memberikan hasil kerja yang memilikikuantitas tinggi tapi mengesampingkan kualitas. Generasi millenial ingin bekerja danmengaktualisasikan dirinya, bukan hanya sekedar bekerja dengan cepat seperti mesin.
7. EfisiensiGenerasi millenial menginginkan bekerja di organisasi yang memiliki efisiensi tinggi, bahkan90,09% responden yang memilihnya. Hanya 9,91% responden yang menyukai bekerja diorganisasi yang memiliki efisiensi rendah.“(Di era) Sekarang yang penting kerjaan selesai, mau dikerjakan dimanapunsebenarnya bukan masalah. Pekerjaan sebenarnya bisa diselesaikan sambil dirumah atau di tempat lain, tidak harus di tempat kerja. Rapat juga seperlunyasaja, ga perlu lama-lama, bahkan ga perlu ketemu. Sekarang sudah banyakteknologi yang mendukung untuk virtual meeting. Koordinasi selanjutnya jugakan bisa menggunakan whatsapp group atau slack”.Sebagai generasi yang sangat paham dengan teknologi (digital native), generasi millenialcenderung memanfaatkan teknologi untuk memangkas waktu dan menghemat jarak. Komunikasikerja tanpa melalui tatap muka, bahkan bekerja tanpa perlu ke tempat kerja (remote working)menjadi idaman para generasi millenial. Oleh karena itu, organisasi perlu mempertimbangkanmekanisme remote working dan berkomunikasi menggunakan teknologi daripada mengandalkantatap muka.
8. Kepuasan kerjaKepuasan kerja menjadi salah satu prioritas pertama bagi para generasi millenial.Responden yang memilih bekerja di organisasi yang memberikan kepuasan kerja tinggi mencapai90,99%. Hanya 9,01% yang ingin bekerja di organisasi yang memberikan kepuasan kerjarendah.“Penting banget untuk dianggap di tempat kerja dan diperlakukan dengan baikdi tempat kerja. Selain itu mengerjakan pekerjaan yang sesuai passion jugapenting. Sangat tersiksa kalau tiap hari harus mengerjakan sesuatu yang ga kitasukai. Uang itu penting, tapi hidup ga melulu soal uang. Gaji yang pentingmencukupi, tapi kerja sesuai passion dan dianggap penting di tempat kerja. Itulebih penting daripada gaji gede tapi di kantor ga dianggep”.Isu generasi millenial bukan lagi tentang imbalan finansial, tetapi lebih kepada hal-halyang sifatnya nonfinansial. Kepuasan dalam bekerja, yaitu merasa dianggap di tempat kerja,diperlakukan dengan baik, dan mengerjakan pekerjaan yang disukai jauh lebih diutamakandaripada hanya sekedar imbalan finansial. Bahkan, generasi millenial tidak akan segan untukberpindah tempat kerja apabila tidak mendapatkan kepuasan kerja, meskipun diberikan imbalanfinansial yang cukup.
E. PENUTUP
Generasi millenial pada dasarnya lebih cenderung memilih untuk bekerja di organisasi dengandesain struktur yang dominan dengan struktur organik, meskipun masih terdapat beberapa variabelyang ada pada organisasi dengan corak mekanistik. Generasi millenial adalah generasi yang fleksibeldan menyukai kebebasan, tapi bukan kebebasan yang tanpa batas. Mereka menyukai kejelasanperan, tanggung jawab, dan kewenangan, tapi tidak menyukai pemberian arahan yang terlampau
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rigid (Hershatter & Epstein, 2010; Erickson, 2008; Dannar, 2013). Berdasarkan penelitian ini,terdapat beberapa hal yang perlu dipertimbangkan dalam menyusun struktur organisasi dengankarakteristik sebagai berikut:
1. Menyusun dan mengimplementasikan mekanisme mutasi jabatan bagi para pegawai. Perludisusun pola mutasi yang jelas bagi para pegawai untuk mencegah kebosanan sehingga pegawaidapat memberikan performa terbaiknya.2. Mendesentralisasikan pengambilan keputusan organisasi dan melibatkan pegawai dalampengambilan keputusan. Pada dasarnya generasi millenial ingin lebih dilibatkan dalam kemajuanorganisasi. Mereka ingin lebih didengar dan diperhatikan pendapatnya. Organisasi dapatmembentuk saluran komunikasi untuk menampung saran-saran dari para pegawai.3. Mempertimbangkan media komunikasi nonklasikal dalam pekerjaan. Kemajuan teknologiberimplikasi pada semakin mudahnya komunikasi antar manusia. Organisasi perlumempertimbangkan penggunaan media nonklasikal dalam pekerjaan, misalnya denganmenggunakan video conference daripada rapat konvensional.4. Mempertimbangkan pola kerja jarak jauh (remote working). Dalam hal pekerjaan tidakmempersyaratkan kehadiran pegawai, metode pola kerja jarak jauh dapat digunakan. Hal inidapat bermanfaat selain pada kenyamanan pegawai juga efisiensi penggunaan sumber dayakantor.5. Memberikan kejelasan tugas para pegawai. Hal ini dapat dilakukan dengan menyusun uraianjabatan yang jelas yang sekurang-kurangnya memuat peran, hasil kerja, tanggung jawab, dankewenangan setiap jabatan. Selain itu dapat dilakukan dengan menyusun SOP yang tidak rigiddan masih menyisakan ruang untuk berimprovisasi.6. Menciptakan mekanisme penghargaan yang tepat. Organisasi perlu menyusun mekanismepromosi yang lebih berkeadilan berdasarkan dengan kinerja, bukan masa kerja. Selain ituorganisasi perlu mempertimbangkan pemberian berbagai macam imbalan yang sifatnya nonfinansial, misalnya pelatihan, penghargaan pegawai terbaik, dan sertifikasi profesi bagi pegawaiberprestasi.
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